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Эффективность функционирования субъектов хозяйствования в условиях инновационной эко-
номики в большой степени зависит от проводимой в стране социальной политики, целью которой 
является повышение уровня и качества жизни населения и создание условий для развития челове-
ческого потенциала на основе повышения эффективности функционирования систем здравоохра-
нения, образования, культуры и других видов деятельности, относящихся к сфере услуг [1]. 
Реализация направлений социальной политики государства проявилась в результатах развития 
экономики Республики Беларусь за 2014 год. 
Так, в стране наблюдается один из самых низких среди стран СНГ официально зарегистриро-
ванный уровень безработицы – 0,5% к численности экономически активного населения. Кроме 
того, Беларусь характеризуется самыми высокими среди стран–участниц ЕЭП темпами роста ре-
альных располагаемых доходов населения – 106,6% за I квартал 2014 года, в то время как в России 
и Казахстане значение этого показателя составило 97,6 и 103,4% соответственно. В феврале 2014 
года среднемесячная номинальная заработная плата в Беларуси составила 552 долл. США против 
812 долл. США в России. 
Следует отметить некоторое снижение диспропорции между производительностью и оплатой 
труда – в январе–марте т.г. превышение темпов роста заработной платы над увеличением произ-
водительности труда составило 3,8 п.п., в то время как в 2013 году данная величина достигла 17,4 
п.п. [2]. 
Задача проведения активной социальной политики стоит и перед трудовыми коллективами. 
Социальные факторы, действующие в рамках трудового коллектива, способствуют либо активной 
трудовой и социальной деятельности человека, либо его пассивности. 
Трудовые отношения — это многоаспектная система взаимоотношений между государством и 
работниками, организацией и работниками, работодателями и работниками. Они фактически охва-
тывают все социально–экономические отношения, возникающие в процессе подготовки к труду, в 
течение его осуществления и после прекращения трудовой деятельности. 
Опыт многих зарубежных фирм и компаний за последнее десятилетие убедительно показал, что 
там, где коренным образом изменились человеческие взаимоотношения, в значительной степени 
повысилась производительность труда, улучшилось качество продукции и финансовое состояние 
организации. 
Утверждение нового взгляда на трудовые ресурсы выражается, с одной стороны, в повышении 
требований к ним, с другой в увеличении затрат на их развитие государством и частным бизнесом. 
Капиталовложения в человеческие ресурсы и кадровую работу становятся долгосрочным факто-
ром конкурентоспособности и выживания фирмы.  
Как известно, основными факторами, влияющими на формирование трудовых отношений в 
коллективе, являются: характер и содержание труда; оплата и условия работы; состояние техники 
безопасности; уровень социально–бытового обслуживания; обеспеченность жильем, детскими 
учреждениями; социально–психологический климат в коллективе и др. 
Экономика трудовых отношений, в условиях инновационной экономики, характеризуется сле-
дующими аспектами, представленными на рисунке. 
П
ГУ
238 
 
 
Рисунок – Основные аспекты, характеризующие экономику 
трудовых отношений 
Источник – собственная разработка 
 
В данных условиях повышается значимость управления трудовым потенциалом на основе ак-
тивизации человеческого фактора, формирования и использования интеллектуального потенциала 
человека. 
Заинтересованность персонала в повышении качества работы важнейшее условие процветания 
организации. Для этого следует находить формы и методы увязки целей организации с коллектив-
ными и личными интересами персонала. 
Современная концепция управления персоналом в организации предполагает выработку и реа-
лизацию кадровой политики, которая предусматривает систему мероприятий, направленных на 
соответствие развития трудового потенциала целям и задачам организации. 
При формировании кадровой политики в организации следует основываться на принципах, 
определенных в работах многих отечественных и зарубежных авторов. Так, Мескон М.Х. отмечал, 
«что высокое качество трудовой жизни должно характеризоваться следующим: 
1.  Работа должна быть интересной. 
2.  Рабочие должны получать справедливое вознаграждение и признание своего труда. 
3.  Рабочая среда должна быть чистой, с низким уровнем шума и хорошей освещенностью. 
4.  Надзор со стороны руководства должен быть минимальным, но осуществляться всегда, 
когда в нем возникает необходимость. 
5.  Рабочие должны принимать участие в принятии решений, затрагивающих их работу. 
6.  Должны быть обеспечены гарантия работы и развитие дружеских взаимоотношений с 
коллегами. 
7.  Должны быть обеспечены средства бытового и медицинского обслуживания» [4, стр.584]. 
Учет данных принципов при разработке кадровой политики позволит сформировать трудовой 
коллектив, характеризующийся общностью целей, сотрудничеством и взаимопомощью, общей 
заинтересованностью в результатах работы коллектива и организации, взаимной требовательно-
стью и ответственностью за каждого работника. 
Эффективная кадровая политика позволит повысить деловую активность работников, качество 
их работы, увязать результаты деятельности со стратегическими целями организации. 
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Важнейшим условием эффективного функционирования рыночной экономики является фор-
мирование адекватной ей инфраструктуры. Существенной составляющей рыночной инфраструк-
туры является консалтинговая деятельность. Использование консалтинговых услуг становится 
важным фактором повышения эффективности производства и усиления позиций в конкурентной 
борьбе для реального сектора экономики.  
В общепринятом понимании консалтинговая фирма это особая профессиональная служба, ра-
ботающая по контракту и оказывающая услуги организациям с помощью специально обученных и 
квалифицированных лиц, которые помогают заказчику выявить проблемы, проанализировать их, 
дают рекомендации по решению и содействуют при необходимости их выполнению.  
Спектр услуг консультантов может охватывать следующие области: 
– консультирование по управлению предполагает оказание помощи при формировании и реги-
страции фирм, организации работы офиса, обработке данных, в системах административного кон-
троля и т.д.; 
– консультирование по финансовому управлению представляет финансовый анализ предприя-
тия, рекомендации по выбору способа финансирования, составления программы привлечения ин-
вестиций, разработку схем восстановления платежеспособности и управления финансовыми пото-
ками предприятия, налогами, бухгалтерским учетом, кредитом, страхованием, оценкой стоимости 
предприятия или имущества, подготовкой бизнес–плана;  
– консультирование по управлению кадрами направлено на выработку решения по вопросам 
подбора сотрудников, контроля кадрового состава, системы оплаты труда;  
– консультирование в области информационных технологий помогает в разработке и использо-
вании компьютерных программ, создании базы данных, компьютерных сетей, для защиты инфор-
мационных систем и данных; 
– консультирование в области организации производства решает вопросы производственного 
цикла, одним из новых направлений в области организации стал реинжиниринг – фундаменталь-
ное переосмысление и радикальная перестройка бизнеса в целях улучшения важных показателей 
деятельности организации; 
– маркетинговое консультирование имеет целью достижение предприятием его рыночных це-
лей через построение адекватного взаимодействия предприятия с рынком; 
– менеджмент–консалтинг направлен на оказание помощи в решении проблем, связанных с те-
кущим и перспективным развитием объекта консультирования; 
– инвестиционное обслуживание – деятельность по размещению ценных бумаг, организации их 
эмиссии, консультированию в области оценки эффективности инвестиционных проектов, общего 
и финансового управления; 
– представление информационных услуг предполагает распространение деловой информации, 
содействие формированию информационного пространства бизнеса; 
– услуги в области образования (тренинг), в ходе которых тренер по менеджменту не выраба-
тывает управленческие решения, а передает менеджерам знания о том, как надо их принимать, или 
предоставляет им общую информацию по соответствующей проблематике [1]. 
Формирование отрасли консультационных услуг в нашей стране стимулировалось началом ры-
ночных преобразований в экономике. Основными факторами, влияющими на спрос на консалтин-
говые услуги в трансформационной экономике, является растущая сложность и неопределенность 
бизнеса. Руководители предприятий сталкиваются с разного рода проблемами в процессе своей 
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